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Abstract 
 
Muhammad Ikhdhan Nizar, 2015, Effect of Job Training Capability and Performance Against Employee 
(Study on Employee of PD. BPR. Lamongan Regional Banks), under the guidance of Drs. Mochamad Djudi, 
M.Si, Yuniadi Mayowan S.Sos.MAB 105 Page + ix.This study took the title about Effect of Job Training  
Against Capability and Performance of Employee. The purpose of this study was to determine the effect of job 
training that is a training method  training materials the ability to work  employee performance on employees 
of PD. BPR. Lamongan Regional Bank.The type of research used in this research is explanatory research 
with a quantitative approach. Population in this study as many as 194 employee of PD. BPR. Lamongan 
Regional Bank with total sample 66 people. Methods and data collection techniques that used in this research  
is questionnaire and documentation with using part analysis. PD. BPR. Lamongan RegionalBank. The 
regression resultindicatethateach variable( method oftraining, training materials andthe ability to work )has 
a significant influenceandshowed positive results. It showthatwith trainingandhighwork abilitywillaffect the 
performance ofthe employee. 
Keywords: Training Program, AbilityEmployees, Performance Employees 
 
Abstrak 
 
Muhammad Ikhdhan Nizar, 2015, Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap  Kemampuan dan Kinerja Karyawan 
(Studi pada Karyawan Perusahaan Daerah Bank Perkreditan Rakyat Bank Daerah Lamongan), di bawah 
bimbingan Drs. Mochamad Djudi, M.Si, Yuniadi Mayowan S.Sos.MAB 108 Hal + ix.Penelitian ini 
mengambil judul tentang Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kemampuan dan Kinerja Karyawan. Tujuan 
dari penelitian ini adalah mengetahui pengaruh pelatihan kerja yaitu metode pelatihan materi pelatihan 
kemampuan kerja kinerja karyawan pada karyawan Perusahaan Daerah Bank Perkreditan Rakyat Bank Daerah 
Lamongan ( PD. BPR. Bank Daerah Lamongan) Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
explanatory research (penjelasan) dengan pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 194 
karyawan PD. BPR. Bank Daerah Lamongan dengan jumlah sampel sebanyak 66 orang. Metode dan teknik 
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian adalah kuesioner dan dokumentasi dengan menggunakan 
analisis jalur (part analysis)PD. BPR. Bank Daerah Lamongan. Hasil regresi menunjukkan bahwa masing – 
masing variabel ( metode pelatihan, materi pelatihan dan kemampuan kerja ) memiliki pengaruh yang 
signifikan dan menunjukkan hasil yang positif. Hal ini menunjukkan bahwa dengan pelatihan kerja dan 
kemampuan kerja yang tinggi akan mempengaruhi kinerja karyawan. 
Kata kunci : Pelatihan Kerja, Kemampuan Karyawan, Kinerja Karyawan
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1. PENDAHULUAN 
 
Sumber daya manusia sebagai penggerak 
organisasi banyak dipengaruhioleh perilaku para 
perorangan.Sumber daya manusia dalam organisasi 
diatur dengan adanya pemberian wewenang dan 
tanggung jawab.Merumuskan wewenang dan 
tanggung jawab yang harus dicapai karyawan 
dengan standar atau tolak ukur yang telah 
ditetapkan dan disepakati oleh karyawan dan 
atasan.Karyawan bersama atasan masing-masing 
dapat menetapkan sasaran kerja dan standar kinerja 
yang harus dicapai serta menilai hasil-hasil yang 
sebenarnya dicapai pada akhir kurun waktu 
tertentu.Peningkatan kinerja karyawan secara 
perorangan akan mendorong kinerja sumbar daya 
manusia secara keseluruhan, yang direkflesikan 
dalam kenaikan produktifitas.Berdasarkan uraian di 
atas menunjukkan penilaian kinerja merupakan 
suatu hal yang tidak dapat dipisahkan dengan 
perusahaan.Ukungan dari tiap manajemen yang 
berupa pengarahan,dukungan sumber daya 
seperti,memberikan peralatan yang memadai 
sebagai sarana untuk memudahkan pencapaian 
tujuan serta yang ingin dicapai dalam 
pendampingan,bimbingan,pelatihaan, 
pengembangan akan lebih mempermudah penilaian 
kinerja yang obyektif. 
Menurut Mangkunegara 
(2012:9),kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah 
”hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya”. Oleh karena itu 
dapat disimpulkan bahwa kinerja  adalah prestasi 
kerja, atau hasil kerja baik kualitas maupun 
kuantitas yang dicapai seorang karyawan pada 
waktu tertentu sesuai dengan tanggung jawab yang 
ada dengan sendirinya. Oleh karena ada kebutuhan 
yang harus dipenuhi, maka manusia terdorong 
mencari jalanuntuk memenuhi kebutuhannya. Hal 
tersebut dapat mendorong seorang karyawan  untuk 
meningkatkan kinerjanya. 
Pelatihan menurut Dessler (2010:280)  
adalah “Proses mengajarkan  karyawan baru atau 
yang ada sekarang, ketrampilan dasar yang  mereka 
butuhkan untuk menjalankan pekerjaan  mereka”. 
Pelatihan merupakan salah satu usaha  dalam 
meningkatkan mutu sumber daya manusia  dalam 
dunia kerja. Karyawan yang baru ataupun  yang 
sudah bekerja perlu mengikuti pelatihan  karena 
adanya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah 
akibat perubahan lingkungan kerja, strategi, dan lain 
sebagainya.  Jadi menurut pendapat-pendapat para 
ahli di atas dapat penulis simpulkan, bahwa proses 
mengajarkan karyawan baru atau yang ada sekarang 
dengan mencapai kemampuan tertentu untuk 
membantu mencapai tujuan organisasi atau 
perusahaan. Melalui pelatihan, para pekerja akan 
menjadi lebih terampil dan karenanya akan lebih 
produktif, serta mencapai kemampuan baru yang 
berguna baik bagi pekerjaannya saat ini maupun di 
masa mendatang, sekalipun manfaat tersebut harus 
diperhitungkan dengan waktu yang tersita ketika 
pekerja sedang dilatih. 
Peningkatan kemampuan karyawan yang 
diperoleh dari pelatihan akan berdampak pada 
kinerja masing-masing karyawan. Melalui hasil dari 
kinerja yang diperoleh, perusahaan dapat mengukur  
tingkat keberhasilannya. Selain itu dari hasil kinerja 
karyawan juga dapat dijadikan bahan evaluasi oleh 
perusahaan.Menurut Hasibuan (2002:94) “kinerja 
merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasari atas kecakapan, 
pengalaman, kesungguhan serta waktu.” Dengan 
demikian tentunyapelatihan akan mempengaruhi 
kemampuan dan kinerja. Namun, di dalam 
kenyataanya kinerja setiap individu tidak sama 
meski pernah mengikuti program pelatihan yang 
sama, hal ini dikarenakan ada perbedaan faktor yang 
berpengaruh dalam proses kinerja karyawan. 
Perbedaan factortersebut diantaranya adalah faktor 
internal yang terdiri dari kemampuan intelektual, 
disiplin kerja, kepuasan dan motivasi dan faktor 
eksternal yang terdiri dari gaya kepemimpinan, 
lingkungan kerja, kompensasi dan sistem 
manajemen yang yang ada pada perusahaan. 
Mencapai kinerja yang baik dan memiliki 
karyawan yang berkompeten dalam bidangnya 
merupakan tugas bagi setiap perusahaan. Hal ini 
juga berlaku kepada PD. BPR. Bank Daerah 
Lamonganyang harus senantiasa melaksanakan 
program pelatihan agar kemampuan dan kinerja 
karyawannya dapat menjadi lebih baik dari tahun ke 
tahun. Selain itu PD. BPR. Bank Daerah Lamongan 
sebagai salah satu perusahaan keuangan, menyadari 
bahwa dalam perkembangan perusahaan yang baik 
dan terarah bergantung pada kualitas sumber daya 
manusia yang dimiliki oleh perusahaan. Dengan 
memiliki karyawan yang berkompeten dalam 
bidangnya maka akan menunjang pelayanan PD. 
BPR. Bank Daerah Lamongan terhadap nasabah. 
PD. BPR. Bank Daerah Lamongan juga 
menyadari bahwa untuk mencapai tujuan 
perusahaan dengan baik dan terarah akan didapat 
jika karyawan bekerja dengan kemampuan dan 
kinerja yang baik. Namun pada kenyataanya di 
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lapangan tidak semua karyawan memiliki kinerja 
dan kemampuan yang sama dalam menghadapi 
pekerjaanya masing-masing. Oleh karena itu 
diperlukan program pelatihan yang terarah sesuai 
dengan kebutuhan dan target dari PD. BPR. Bank 
Daerah Lamongan agar karyawannya dapat 
memberi pelayanan yang baik kepada nasabah 
Untuk mengetahui secara lebih mendalam 
mengenaipelatihan, kemampuan dan kinerja pada 
perusahaan maka diangkatlah penelitian dengan 
judul: “Pengaruh Pelatihan terhadap 
Kemampuan dan Kinerja Karyawan.” 
 
2. KAJIAN PUSTAKA 
2.1 Pengertian Pelatihan 
Pengembangan erat hubungannya dengan 
pendidikan maupun pelatihan. Dikarenakan 
pendidikan dan pelatihan merupakan cara yang 
ditempuh untuk mencapai pengembangan yang 
diinginkan. Dengan melalui pelatihan maka 
karyawan baru maupun karyawan lama akan 
mendapatkan tambahan ilmu yang akan 
menunjang kemampuannya dalam 
melaksanakan pekerjaan. Selain pelaksanaan 
pendidikan, pelatihan merupakan aspek yang 
penting untuk dilaksanakan secara terus menerus 
dan terarah sesuai dengan kebutuhan dan target 
yang diharapkan. 
Menurut Mangkunegara (2009:44) 
mendefinisikan “pelatihan sebagai suatu proses 
pendidikan jangka pendek yang menggunakan 
prosedur sistematis dan terorganisis dimana 
pegawai non managerial mempelajari 
pengetahuan konseptual dan teoritis guna 
mencapai tujuan terbatas”. 
Dari pengertian pelatihan yang telah 
dikemukakan oleh para ahli di atas, maka dapat 
dikatakan pelatihan merupakan usaha yang 
dilakukan untuk mengembangkan kemampuan 
sumber daya manusia terutama kemampuan 
intelektual dan kepribadian dalam jangka waktu 
pendek. Dengan pelaksanaan pelatihan maka ada 
usaha yang dilakukan untuk meningkatkan 
kemampuan sumber daya manusia dalam 
melaksanakan tugas-tugasnya sesuai dengan 
target yang telah ditentukan. 
 
2.2 Tujuan Pelatihan 
Dalam menyelenggarakan suatu kegiatan 
pelatihan suatu perusahaan selalu memiliki 
tujuan yang ingin dicapai, oleh karena itu setiap 
program pelatihan selalu memilik tujuan. 
Dengan adanya tujuan dan target yang 
ditentukan akan mengurangi dampak-dampak 
negatif atau ketidak efektifan dalam suatu 
program pelatihan. Tujuan dari kegiatan 
pelatihan ini adalah untuk mengembangkan 
kemampuan dari sumber daya manusia sesuai 
dengan kebutuhan saat ini  dan masa mendatang 
sehingga kinerja karyawan lebih efisien dan 
efektif. Oleh sebab itu dalam sebuah pelatihan 
perlu adanya rumusan yang baik, jelas, dan 
spesifik agar pelatihan yang diselenggarakan 
sesuai dengan kebutuhan dan target yang 
diinginkan oleh perusahaan. 
Menurut Mangkunegara (2009:45) tujuan 
dari pelatihan adalah: 
a. Meningkatkan penghayatan jiwa dan idiologi. 
b. Meningkatkan produktivitas kerja. 
c. Meningkatkan kualitas kerja karyawan. 
d. Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber 
daya manusia. 
e. Meningkatkan sikap moral dan semangat 
kerja.  
f. Meningkatkan rangsangan agar pegawai 
mampu berprestasi secara maksimal.  
g. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan 
kerja. 
h. Menghindari keusangan (obsolescence). 
i. Meningkatkan pengembangan pegawai. 
2.3Metode Pelatihan  
Dalam pelaksanaan pelatihan haruslah 
didasari oleh metode-metode yang telah ditetapkan 
dalam program pelatihan perusahaan. Metode yang 
digunakan dalam kegiatan pelatihan haruslah 
berdasarkan pada tujuan dan sasaran yang ingin 
dicapai.  
Menurut Swasto (2011:67-69) program 
pelatihan dibedakan menjadi dua  yaitu : 
a. Metode pelatihan di tempat kerja (on the job 
training)sebagai berikut: 
1) Coaching (bimbingan) 
2) Rotasi jabatan 
3) Penugasan sementara 
4) Instruksi pekerjaan 
5) Apprenticeship (program magang) 
b. Motede pelatihan diluar tempat kerja (off the job 
training)sebagai berikut: 
1. Studi Kasus 
2. Busiess games  
3. Role playing  
4. Vestibule Training 
5. Latihan Laboratorium (Laboratory Training) 
6. Program-program Pengembangan Eksekutif 
7. Teknik presentasi informal  
Dari teori yang dikemukakan oleh Swasto, 
dapat diketahui bahwa metode-metode 
pembelajaran yang menjadi acuan dalam 
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pelatihan sangatlah beragam. Metode-metode 
yang ada padal pelatihan dapat dimanfaatkan 
sesuai dengan kebutuhan dan target yang 
diharapkan. Pemilihan metode pelatihan yang 
tepat akan berpengaruh terhadap hasil yang 
didapatkan. Selain itu pemilihan metode 
pelatihan yang tepat juga berpengaruh pada 
keberhasilan dan efektivitas dari program 
pelatihan yang diselenggarakanoleh perusahaan. 
2.4Materi Pelatihan 
Dalam pelaksanaan pelatihan, pemilihan 
materi (isi program) yang tepat merupakan unsur 
yang penting dalam pencapaian tujuan dari 
diadakannya kegiatan pelatihan. Ketika memilih 
materi dalam kegiatan pelatihan tentunya perlu 
untuk memperhatikan peserta, tujuan dan juga 
penyesuaian terhadap pekerjaan yang akan 
dihadapi oleh karyawan. Menurut 
Mangkunegara (2009:44-45) “bahwa materi 
pelatihan dan pengembangan harus disesuaikan 
dengan tujuan yang hendak dicapai. Materi harus 
diberikan secara sistematis dan berdasarkan 
tahapan-tahapan.”  
Berdasarkan beberapa pendapat pakar di 
atas dapat disimpulkan bahwa menentukan 
materi untuk kegiatan pelatihan menjadi sangat 
penting bagi keberhasilan suatu kegiatan 
pelatihan. Dengan materi pelatihan yang 
memperhatikan kesesuaian pendidikan, 
pekerjaan, waktu pelaksanaan pendidikan dan 
pelatihan akan mempengaruhi tercapainya tujuan 
dari pelaksanaan pendidikan dan pelatihan. 
2.5 Hipotesis 
1. Diduga Metode Pelatihan (X1) memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap 
Kemampuan   Kerja (Y1). 
2. Diduga Materi Pelatihan (X2) memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap 
Kemampuan Kerja (Y1) 
3. Diduga Metode Pelatihan(X1) memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja   
Karyawan (Y2). 
4. Diduga Materi Pelatihan (X2) memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja   
Karyawan (Y2). 
5. Diduga Kemampuan Kerja (Y1) memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja   
Karyawan (Y2). 
 
 
 
 
 
 
3. METODE PENELITIAN 
Explanatory research(penjelasan) dengan 
pendekatan kuantitatif dipilih sebagai jenis 
penelitian yang digunakan oleh peneliti untuk 
mengetahui Pengaruh Pelatihan terhadap 
Kemampuan dan Kinerja Karyawan. 
Uji Validitas dan Reliabilitas 
Instrumen penelitian yang valid berarti alat 
ukur yang digunakan untuk mendapatkan data 
(mengukur) itu merupaka data yang valid. Syarat 
minimum untuk dianggap valid adalah nilai r hitung 
> dari nilai r tabel atau jika koefisien korelasinya ≥ 
0,3dengan α = 0,5 (Masrun dalam Sugiono 
2002:106).Rumus yang dapat digunakan dalam 
menguji validitas ini adalah teknik analisis 
“Korelasi Product Moment” menurut Umar 
(2003:93) : 
 
𝑟 =
𝑛∑𝑋𝑌 − ∑𝑋∑𝑌
√𝑛∑𝑋2 −  (∑𝑋)2√𝑛∑𝑌2 − (∑𝑌)2
 
 
Valid atau tidaknya suatu item dapat 
diketahui dengan cara membandingkan antara nilai 
korelasi item yang ada dengan total keseluruhan 
item kemudian membandingkan indeks korelasi 
product moment (r hitung) yang didapat dengan 
nilai kerja. Tingkat signifikansinya adalah 5%, 
sehingga apabila nilai r (hitung) lebih besar 
daripada nilai kritisnya maka dapat diartikan item 
atau instrumen yang digunakan adalah valid dan 
bila probabilitas hasil korelasi lebih kecil dari 0.05 
(5%) maka dinyatakan valid dan sebaliknya 
dinyatakan tidak valid. 
Untuk mengetahui tingkat realibilitas 
variabel yang digunakan dalam penelitian 
menggunakan model konsisten internal dengan 
teknik Cronbch’s Alpha, Arikunto (2010:239) yang 
rumusnya sebagai berikut: 
𝑟11 =  [
𝑘
(𝑘 − 1)
] [1 −
∑𝜎𝑏
2
𝜎𝑡
2 ] 
“Suatu instrumen dikatakan realibel jika memiliki 
nilai crobach’s Alpa >0.06”(Arikunto, 2010:171-
172). Setelahnya dilakukan pengujian terhadap data 
maka dapat diketahui bahwa data yang diperoleh 
adalah valid dan realibel sehingga analisi berikutnya 
dapat dilanjutkan. 
Metode Analisis Data 
Tujuan dari penggunaan alat analisis data 
adalah untuk menyederhanakan data ke dalam 
bentuk yang lebih mudah untuk dibaca dan 
diinterpretasikan sesuai dengan tujuan penelitian 
yang ditetapkan maka dalam penelitian ini 
menggunakan: 
 Jurnal Administrasi Bisnis  (JAB)|Vol. 28  No. 2  November 2015|                                                                                                                        
administrasibisnis.studentjournal.ub.ac.id    
5 
 
 
1. Analisis Statistik Deskriptif 
  Data dikumpulkan dan ditabulasikan dalam 
tabel, kemudian pembahasan secara deskriptif 
dalalm angka dan presentase. 
2. Analisis Statistik Inferensial 
Menurut menurut Sugiono (2010:207) 
statistik interfrensial adalah teknik statistik yang 
digunakan untuk mengnalisis data sampel dan 
hasilnya diberikan untuk populasi. Statistik ini 
disebut juga dengan statistik probabilitas, karena 
kesimpulan yang diberlakukan untuk populasi 
tersebut berdasarkan data sampel yang kebenaranya 
bersifat peluang (probabilitas). Data yang diperoleh 
dari responden akan diolah menggunakan software 
SPSS for window 16.0. Berikut ini teknik analisis 
yang digunakan:  
1. Analisis Jalur (path Analysis) 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini 
dibuktikan dengan pendekatan analisis jalur 
(path analysis),Riduwan dan Kuncoro 
(2008:116) berpendapat bahwa:Pada dasarnya 
koefisien jalur (path) adalah koefisien regresi 
yang distandarkan yaitu koefisien regresi yang 
dihitung dari basis data yang telah diset dalam 
angka baku atau Z-score (data yang diset dengan 
nilai rata-rata = 0 dan standar deviasi = Koefisien 
jalur yang distandarkan (standardized path 
coefficient) ini digunakan untuk menjelaskan 
besarnya pengaruh (bukan 
memprediksi).Analisis jalur tersebut dapat 
dilihat sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 1 Diagram Jalur (Path) 
 
Persamaan strukturnya adalah: 
1. Y1 = Py1x1 + Py1x2   
 (Substruktur 1) 
2. Y2 = Py2x1 + Py2y1 + Py2x2  
 (Substruktur 2) 
b. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis bertujuan untuk menguji 
apakah hipotesis yang telah dilakukan pada 
penelitian diterima atau ditolak. Hipotesis 
panelitian yang diuji dirumuskan menjadi 
statistik berikut (Ridwan dan Kuncoro, 
2008:117) : 
Ha : py1x1> 0 
Ho : py1x1 < 0 
Rumus uji t menurut Ferdinand (2006:304) 
adalah:  
𝑡 − 𝑡𝑒𝑠𝑡 =  
𝑏𝑘
𝑆𝑏𝑘
 
Dimana : 
t  = Ukuran signifikansi dari korelasi 
regresi secara individu. 
bk  = Koefisien regresi. 
Sbk = Kesalahan baku masing-masing 
parameter. 
Selanjutnya untuk mengetahui signifikansi 
jalur bandingkan antara nilai probabilitas 0,05 
dengan nilai probabilitas Sig dengan dasar 
pengambilan keputusan sebagai berikut : 
1) Jika nilai probabilitas 0,05≤Sig, maka H0 
diterima dan Ha ditolak artinya tidak 
signifikan.  
2) Jika nilai probabilitas 0,05 ≥Sig, maka H0 
ditolak dan Ha diterima artinya signifikan. 
Uji Asumsi Klasik 
Pengujian asumsi klasik yang dilakukan 
pada penelitian ini adalah uji normalitas, dan uji 
linieritas 
1) Uji Normalitas  
Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah 
nilai residual tersebar normal atau tidak. Prosedur 
uji dilakukan dengan uji Kolmogorov-Smirnov, 
dengan ketentuan sebagai berikut : 
 H0 : residual tersebar normal 
 H1 : residual tidak tersebar normal 
Jika nilai sig. (p-value) > maka H0 diterima 
yang artinya normalitas terpenuhi. 
2) Uji Linearitas 
Uji linearitas bertujuan untuk 
mengetahui apakah dua variabel mempunyai 
hubungan yang linear atau tidak secara 
signifikan. Uji ini biasanya digunakan sebagai 
prasyarat dalam analisis korelasi atau regresi 
linear.Pengujian pada SPSS dengan 
menggunakan Test for Linearity dengan pada 
taraf signifikansi 0,05. Dua variabel dikatakan 
mempunyai hubungan yang linear bila 
signifikansi (Linearity) kurang dari 0,05. 
 
 
 
 
 
 
Metode 
Pelatihan 
(X1) 
 
Materi 
Pelatihan  
(X2) 
 
Kemampuan 
Kerja (Y1) 
 
Kinerja 
Karyawan 
(Y2) 
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN  
a. Pengaruh Variabel Metode Pelatihan (X1) dan 
Variabel Materi Pelatihan (X2) Terhadap 
Variabel Kemampuan Karyawan (Y1) 
 
Tabel 1 Hasil Analisis Jalur Model Pertama(X1, 
X2 terhadap Y1) 
Variabel 
bebas 
Standardized t 
hitung 
Proba
bilitas 
Keterangan 
Koefisien beta 
X1 0,415 3,859 0.000 Signifikan 
X2 0,371 3,447 0.001 Signifikan 
Variabel 
terikat Y1     
R : 0,473     
R square 
(R2) : 0,688     
Adjusted 
R square : 0,456       
Sumber: Data primer diolah, 2015 
Besarnya kontribusi variabel metode 
pelatihan dan materi pelatihan terhadap kemampuan 
karyawan dapat dilihat dari nilai R square yaitu 
sebesar 0,688. Artinya bahwa 68,8% variabel 
kemampuan karyawan dipengaruhi variabel metode 
pelatihan dan variabel materi pelatihan. Sedangkan 
sisanya 31,2% dipengaruhi oleh variabel-variabel 
lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.  
a) Pengaruh Variabel Metode Pelatihan (X1) 
terhadap Kemampuan Karyawan (Y1) 
Dari hasil perhitungan secara parsial variabel 
metode pelatihan (X1) mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap variabel kemampuan 
karyawan (Y1) pada tingkat kesalahan 0,05 (α = 
5%) apabila variabel lain diasumsikan konstan. 
Hal ini dapat dibuktikan dengan besarnya 
koefisien path sebesar 0,415dengan nilai 
probabilitas t sebesar 0,000 (0,000 < 0,05) maka 
secara parsial variabel metode pelatihan (X1) 
berpengaruh signifikan terhadap kemampuan 
karyawan (Y1). 
b) Pengaruh Variabel Materi Pelatihan (X2) 
terhadap Variabel Kemampuan Kerja (Y1) 
Dari hasil perhitungan secara parsial dari 
variabel materi pelatihan (X2) mempunyai 
pengaruh signifikan terhadap variabel 
kemampuan karyawan (Y1) pada tingkat 
kesalahan 0,05 (α = 5%) apabila variabel lain 
diasumsikan konstan. Hal ini dapat dibuktikan 
dengan besarnya koefisien path sebesar 0,371 
dengan nilai probabilitas t sebesar 0,008 (0,008 
< 0,05) maka secara parsial variabel materi 
pelatihan (X1) berpengaruh signifikan terhadap 
kemampuan karyawan (Y1). 
 
b. Pengaruh Variabel Metode Pelatihan (X1), 
Variabel Materi Pelatihan (X2) dan Variabel 
Kemampuan Karyawan (Y1)Terhadap Kinerja 
Karyawan (Y2) 
 
Tabel 2 Hasil Analisis Jalur Model Kedua (X1, 
X2, Y1 terhadap Y2) 
Variabel 
bebas 
Standardized t 
hitung 
Proba
bilitas 
Keterangan Koefisien 
beta 
X1 0,278 3,008 0.004 Signifikan 
X2 0,201 2,224 0.030 Signifikan 
Y1 0,485 4,996 0.000 Signifikan 
Variabel 
terikat Y2     
R : 0,832     
R square 
(R2) : 0,692     
Adjusted 
R square : 0,677       
Sumber: Data primer diolah, 2015 
Besarnya sumbangan (kontribusi) variabel 
Besarnya kontribusi variabel metode pelatihan dan 
materi pelatihan terhadap kemampuan karyawan 
dapat dilihat dari nilai R square yaitu sebesar 0,692. 
Artinya bahwa 69,2% variabel kinerja karyawan 
dipengaruhi variabel metode pelatihan, variabel 
materi pelatihan dan variabel kemampuan 
karyawan. Sedangkan sisanya 30,8% dipengaruhi 
oleh variabel-variabel lain yang tidak dibahas dalam 
penelitian ini.  
a) Pengaruh Variabel Metode Pelatihan (X1) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y2) 
Dari hasil perhitungan secara parsial variabel 
metode pelatihan (X1) mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan 
(Y2) pada tingkat kesalahan 0,05 (α = 5%) 
apabila variabel lain diasumsikan konstan. Hal 
ini dapat dibuktikan dengan besarnya koefisien 
path sebesar 0,278 dengan nilai probabilitas t 
sebesar 0,004 (0,000 < 0,05) maka secara parsial 
variabel metode pelatihan (X1) berpengaruh 
signifikan terhadap kemampuan karyawan (Y1).  
b) Pengaruh Variabel Materi pelatihan (X2) 
terhadap Variabel Kinerja Karyawan (Y2) 
Dari hasil perhitungan secara parsial variabel 
materi pelatihan (X2) mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan 
(Y2) pada tingkat kesalahan 0,05 (α = 5%) 
apabila variabel lain diasumsikan konstan. Hal 
ini dapat dibuktikan dengan besarnya koefisien 
path sebesar 0,201 dengan nilai probabilitas t 
sebesar 0,004 (0,000 < 0,05) maka secara parsial 
variabel materi pelatihan (X2) berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y2).  
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c) Pengaruh Variabel Kemampuan Karyawan (Y1) 
Terhadap Kinerja Karyawan (Y2) 
Dari hasil perhitungan secara parsial variabel 
kemampuan karyawan (Y1) mempunyai 
pengaruh signifikan terhadap variabel kinerja 
karyawan (Y2) pada tingkat kesalahan 0,05 (α = 
5%) apabila variabel lain diasumsikan konstan. 
Hal ini dapat dibuktikan dengan besarnya 
koefisien path sebesar 0,485 dengan nilai 
probabilitas t sebesar 0,000 (0,000 < 0,05) maka 
secara parsial variabel materi pelatihan (X2) 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Y2). 
c. Pengaruh Secara Tidak Langsung Kompensasi 
Langsung (X1) dan Kompensasi Tidak Langsung 
(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y2) melalui 
Kepuasan Kerja (Y1) 
 
Tabel 3 Hasil Pengujian Tidak Langsung 
Variabel 
Bebas 
Variabel 
Terikat 
Pengaruh 
Langsung 
Pengaruh Tidak 
Langsung 
Total 
Pengar
uh 
X1 Y1 0.248 0 0.248 
X2 Y1 0.619 0 0.619 
X1 
Y2 0.383 
(0.248)(0.25
1)=0.062 0.445 
X2 
Y2 0.344 
(0.619)(0.25
1)=0.155 0.499 
Y1 Y2 0.251 0 0.251 
 
Hasil uji juga menunjukkan adanya 
pengaruh tidak langsung dari variabel metode 
pelatihan terhadap kinerja karyawan melalui 
variabel kemampuan karyawan. Besar pengaruh 
tidak langsung adalah sebesar 0,415 X 0,485 = 
0,201275 dibulatkan menjadi 0,201.Pengaruh 
langsung metode pelatihan terhadap kinerja 
karyawan sebesar 0,278 dan pengaruh tidak 
langsung sebesar 0,201. Jadi pengaruh metode 
pelatihan terhadap kinerja karyawan secara 
langsung lebih besar daripada pengaruh secara 
tidak langsung.  
Besar pengaruh tidak langsung variabel 
materi pelatihan terhadap kinerja karyawan melalui 
variabel kemampuan karyawan adalah sebesar 
0,371 X 0,485 = 0,179935 dibulatkan menjadi 
0,179. Pengaruh secara langsung materi pelatihan 
terhadap kinerja karyawan sebesar 0,201 dan 
pengaruh secara tidak langsung sebesar 0,179, dan 
kita liat di dalam hasil mean yang ada di tabel-tabel 
distribusi frekuensi item dimana mean yang di hasil 
kan oleh materi pelatihan dan metode pelatihan 
lebih besar dari pada mean yang dihasilkan oleh 
kemampuan. Jadi pengaruh materi pelatihan dan 
metode pealtihan terhadap kinerja karyawan secara 
langsung lebih besar daripada pengaruh secara tidak 
langsung yaitu kemampuan. Model akhir dari analisis 
jalur baik persamaan regresi jalur pertama maupun 
persamaan regresi jalur kedua adalah sebagai berikut: 
 
 
 
     
    
      
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2 
Model Analisis Jalur Keseluruhan 
Keterangan: 
P      : Koefisien Jalur 
p      : Probabilitas 
Diagram hasil analisis jalur pada Gambar 4 
mempunyai persamaan sebagai berikut: 
Sub Struktur 1 : Y1 = 0,248 X1 + 0,619 X2 
Sub Struktur 2 : Y2 = 0,383 X1 + 0,344 X2 + 0,251 Y1 
Berdasarkan hasil analisis data inferensial di 
atas, maka dapat dibuat ketetapan model hipotesis dalam 
penelitian ini. Ketetapan model hipotesis dari data 
penelitian ini diukur dari hubungan koefisien 
determinasi (R2) pada kedua persamaan. Hasil model 
sebagai berikut: 
R2model = 1 – (1 – R21) (1 – R22) 
  = 1 – (1 – 0,609) (1 – 0,710) 
  = 1 – (0,391) (0,290) 
  = 1 – 0,1134 
  = 0,8866 atau 88,66% 
Hasil perhitungan ketetapan model sebesar 
88,66% menerangkan bahwa kontribusi model 
untuk menjelaskan hubungan struktural dari ketiga 
variabel yang diteliti adalah sebesar 88,66%. 
Sedangkan sisanya sebesar 11,34% dijelaskan oleh 
variabel lain yang tidak terdapat dalam model 
penelitian ini. 
1. Pembahasan 
a. Koefisien Path 1 
Berdasarkan hasil analisis inferensial 
dengan menggunakan analisis jalur (path 
analysis), menyatakan bahwa terdapat 
pengaruh antara metode pelatihan (X1) 
terhadap kemampuan kerja (Y1). Hal ini 
ditunjukkan dengan koefisien beta sebesar 
P(y2x1)=0,278 
p= 0,004 
 
X1 
Y1 
X2 
Y2 
P(y1x2) =0,371 
p= 0,001 
 
P(y1x1)=0,415 
p= 0,000 
 
 
P(y2x2)=0,201 
p=0,030 
 
P(y2y1)=0,485 
p=0,000 
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0,415sig. t sebesar 0,000 dengan nilai alpha 
sebesar 0,05 (0,000< 0,05). Sehingga dapat 
diketahui bahwa H0 ditolak dan Ha diterima dan 
dapat disimpulkan bahwa metode pelatihan 
(X1) mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
kemampuan karyawan (Y1).Hasil dari analisis 
tersebut didukung dari teori ahli sebagaimana 
yang telah dikemukakan oleh Hamalik 
(2005:12) bahwa “kegiatan pelatihan memiliki 
tujuan tertentu, yaitu untuk meningkatkan 
kemampuan kerja serta yang menimbulkan 
perubahan perilaku dalam aspek-aspek 
kognitif, keterampilan dan sikap.” Pelatihan 
memiliki peran dalam pengembangan 
kemampuan kerja karyawan, agar setiap 
karyawan mampu bekerja sesuai dengan target 
maupun kinerja yang telah ditentukan oleh 
perusahaan berdasarkan posisi dan jabatanya 
masing-masing.Hasil analisis deskriptif dari 
setiap item-item variabel metode pelatihan 
diperoleh rata-rata mean sebesar 3,6 dalam 
tabel skala likert diartikan bahwa variabel 
materi pelatihan X1 berada pada interval kelas 
> 3,4 – 4,2 dengan reponden paling banyak 
menjawab setuju. Pemberian pelatihan yang 
dilakukan oleh PD. BPR. Bank Daerah 
Lamongan dengan memenuhi kebutuhan para 
karyawannya menghasilkan dampak yang 
positif terhadap kinerja karyawan. Dengan 
meningkatkan kinerja karyawan tentu turut 
membantu perusahaan untuk mencapai 
tujuannya.“Hal yang harus diperhatikan dalam 
melakukan metode pelatihan ini dimana 
distribusi frekuensi item variabel metode 
pelatihan paling rendah ditunjukkan dengan 
X1.8 3,4yaitu pelaksanaan metode studi kasus 
yang tidak banyak disetujuhi oleh para peserta 
pelatihan dikarenakan dalam studi kasus 
mempunyai kerumitan yang tidak mudah 
diterima oleh para karyawan atau peserta 
pelatihan sehinggaa dalam metode pelatihan 
metode studi kasus ini harus di kurangi dan 
diberi metode yang lain yang dapat di terima 
oleh para peserta, Seperti pelaksanaan rotasi 
jabatan yang bisa menambah suatu 
pengetahuan bagi karyawan.Hasil penelitian ini 
mendukung penelitian Pribadi 2013 yang 
menunjukan bahwa metode pelatihan dapat 
mempengaruhi kemampuan karyawan.” 
 
b. Koefisien Path 2 
Berdasarkan hasil analisis inferensial 
dengan menggunakan analisis jalur (path analysis), 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara materi 
pelatihan (X1) terhadap kemampuan kerja (Y1). Hal 
ini ditunjukkan dengan koefisien beta sebesar 
0,371sig. t sebesar 0,001dengan nilai alpha sebesar 
0,05 (0,004 < 0,05). Sehingga dapat diketahui 
bahwa H0 ditolak dan Ha diterima dan dapat 
disimpulkan bahwa materi pelatihan (X1) 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
kemampuan karyawan (Y1).Hasil dari analisis 
tersebut didukung dari teori ahli sebagaimana yang 
telah dikemukakan oleh Hamalik (2005:12) bahwa 
“kegiatan pelatihan memiliki tujuan tertentu, yaitu 
untuk meningkatkan kemampuan kerja serta yang 
menimbulkan perubahan perilaku dalam aspek-
aspek kognitif, keterampilan dan sikap.” Pelatihan 
memiliki peran dalam pengembangan kemampuan 
kerja karyawan, agar setiap karyawan mampu 
bekerja sesuai dengan target maupun kinerja yang 
telah ditentukan oleh perusahaan berdasarkan posisi 
dan jabatanya masing-masing.Hasil analisis 
deskriptif dari setiap item-item variabel metode 
pelatihan diperoleh rata-rata mean sebesar 3,7 
dalam tabel skala likert diartikan bahwa variabel 
Pelatihan Kerja Karyawan  X2 berada pada interval 
kelas > 3,4 – 4,2 dengan reponden paling banyak 
menjawab setuju.Pemberian pelatihan yang 
dilakukan oleh PD. BPR. Bank Daerah Lamongan 
dengan memenuhi kebutuhan para karyawannya 
meghasilkan dampak yang positif terhadap kinerja 
karyawan. Dengan meningkatkan kinerja karyawan 
tentu turut membantu perusahaan untuk mencapai 
tujuannya.“Didalam materi pelatihan yang di 
tunjukan di tabel distribusi frekuensi item variabel 
materi pelatihan menujukan rata-rata mean nya 3,7 
yang dimana perusahaan diberikan pelatiahan 
dengan sesuai dengan kebutuhan, ketrampilan, 
pengetahuan yang sesuai untuk meningkatkan 
kemampuan karyawan sehingga perlu ditingkatkan. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Pribadi 
2013 yang menunjukan bahwah materi pelatian 
dapat mempengaruhi kemampuan karyawan” 
 
5. KESIMPULAN DAN SARAN  
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan permasalahan yang telah 
dirumuskan, hasil analisis dan pengujian 
hipotesis yang telah dilakukan di bab 
sebelumnya, maka dari penelitian ini dilakukan 
dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:   
1. Metode Pelatihan dan Materi Pelatihan, 
kemampuan kerja dan kinerja karyawan 
PD.BPR. Bank Daerah Lamongan saling 
melengkapi satu sama lain untuk menempuh 
visi dam misi yang ada dalam PD.BPR. Bank 
Daerah Lamongan. 
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2. Metode Pelatihan dan Materi Pelatihan 
berpengaruh secara signifikan terhadap 
kemampuan kerja karyawan PD. BPR. Bank 
Daerah Lamongan. 
3. Metode Pelatihan dan Materi Pelatihan 
berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan PD. BPR. Bank Daerah 
Lamongan. 
Kemampuan kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan PD. BPR. 
Bank Daerah Lamongan. 
 
5.2 Saran 
 Bedasarkan penelitian yang telah dilakukan 
ada beberapa peneliti sarankan kepada: 
1. PD. BPR. Bank Daerah Lamongan: 
a. Dalam variabel kemampuan karyawan 
sebaiknyakaryawan diberikan 
keterampilan, pengetahuan, dan kebutuhan 
yang baik karena masih ada karyawan yang 
tidak memiliki kepercayaan diri dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
b. Dalam metode pelatihan lebih 
menggunakanmetode on the job training 
karena dalam metode off the job training 
karyawan banyak yang tidak setuju dengan 
metode tersebut bila dibandingkan dengan 
metode on the job training. Dikarenakan 
dalam metode on the job trainingdapat 
dengan mudah di pahami dan dilakukan 
oleh semua karyawan contohnya dalam 
program magang, sedangkan metode off 
the jobtidak mudah di pahami dan 
dilaksanakan oleh semua karyawan 
contohnya dalam program ceramah. 
c. Dalam masalah untuk meningkatkan 
tujuan perusahaan perlu di adakan 
pelatihan di setiap subag-subag untuk 
mengasah kembali diamana kewajiban 
karyawan dalam melakukan tugas yang di 
berikan oleh perusahaan untuk 
peningkatan kemampuan. 
2. Peneliti Selanjutnya : 
Dari hasil penelitian ini bahwa pelatihan 
penting untuk mempengaruhi kinerja 
diharapkan hasil penelitian ini dapat dijadikan 
acuan untuk melalukan penelitian selanjutnya 
untuk mengembangkan penelitian ini dapat 
mempertimbangkan variabel lain. 
 
 
DAFTAR PUSTAKA 
Arikunto, S. 2002. Prosedur Penelitian (Suatu 
Pendekatan Praktik). Jakarta : Rineka Cipta. 
Dessler, Gary. 1998. Manajemen Sumber Daya 
Manusia. Edisi ketujuh.Jakarta : PT. 
Prenhallindo. 
Handoko T. Hani. 2001. Manajemen Personalia dan 
Sumber Daya Manusia.Yogyakarta : BPFE. 
Jogiyanto. 2008. Pedoman Survei Kuesioner. 
Yogyakarta : BPFE Yogyakarta. 
Mangkunegara. 2006. Evaluasi Kinerja Sumber 
Daya Manusia. Cetakan kedua.Bandung : PT. 
Refika Aditama. 
Sedarmayanti.2000. Tata Kerja dan Produktivitas 
Kerja.Bandung : CV. Mandar Maju. 
Sugiyono. 2008. Metode Penelitian Bisnis 
(Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif dan R&D). 
Bandung : CV. Alfabeta. 
 
